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Voorwoord. 
 
Na bijna zeven jaar komt er met het afronden van mijn afstudeeronderzoek een einde aan mijn studie 
Onderwijswetenschappen. Destijds motiveerde Marcel van der Klink mij om te starten met de studie 
Onderwijswetenschappen en ik heb geen spijt gehad dat ik zijn advies heb opgevolgd. Bijzonder is dan 
ook dat bij het afronden van mijn studie ik Marcel weer tegen kwam. 
Bij de keuze van mijn afstudeeronderzoek heb ik mij laten leiden door de ontwikkelingen in het mbo. Ook 
binnen mijn eigen organisatie gaan de ontwikkelingen ons niet voorbij. We zijn bezig om onder andere 
docententeams meer centraal te zetten en verantwoordelijkheden laag in de organisatie te leggen. Een hele 
uitdaging om hier goed vorm aan te geven. Daarmee leek de keuze voor mijn onderwerp niet moeilijk. Iets 
doen met  teams, teamleren enz. Het aansluiten bij onderzoek naar sociaal kapitaal leek een juiste keuze. 
En hoe leuk vond ik het dat Marcel meteen aanbood om mijn begeleider te worden! 
Een speciaal woord van dank dan ook aan jou Marcel! Jij hebt me gemotiveerd, gestimuleerd en 
uitgedaagd om dit onderzoek vorm te geven. Jouw enthousiasme hielp mij steeds op weg. Je snelle 
reacties op mijn mails waren zeer prettig! Je feedback was opbouwend en ik weet zeker dat onder andere 
door jouw begeleiding dit resultaat tot stand gekomen is! 
Mijn collega’s van ROC A12 wil ik bedanken voor het meewerken aan dit onderzoek. Veel collega’s 
hebben de vragenlijst ingevuld en velen vroegen regelmatig naar de stand van zaken! De ontwikkelingen 
die we met elkaar vormgeven waren de motor voor mijn onderzoek. Ik hoop dat jullie met de 
aanbevelingen verder kunnen! En…. de taart is echt onderweg! 
Ook wil ik hier Wout Koelewijn bedanken. Toen ik het met SPSS en alle analysetechnieken niet meer zag 
zitten was jij mijn redder in nood! Wat fijn dat ik je kon ‘stalken’ met al mijn vragen! En ik wil mijn 
studiemaatje Linda Wesseling bedanken, die ondanks dat zij al klaar was met studeren , toch steeds 
feedback gaf op alle versies. 
Maar mijn allergrootste dank gaat uit naar mijn geweldige man, Bart en mijn kinderen! Wat hebben jullie 
in de afgelopen jaren een geduld met mij gehad, iedere keer was het weer de studie die mijn vrije tijd 
vulde. De studie zal soms zeker verfoeid zijn door jullie. Ik weet dat ik jullie tekort heb gedaan, daarom 
extra dank voor de ondersteuning en support die jullie me gaven, zonder jullie had ik het nooit gered! Na 
de zeven magere jaren komen er nu de zeven vette jaren…….met alle tijd en aandacht voor jullie! 
Samen gaan voor goud, is de titel van mijn thesis, maar dit is ook zeker van toepassing voor het uitvoeren 
van mijn afstudeeronderzoek. Samen met jullie allen ben ik gegaan voor goud en ik ben ontzettend blij dat 
ik de eindstreep heb gehaald en ‘de prijs’ bijna binnen heb! 
Pauline Amsing- Smit 
Augustus 2015. 
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Samen gaan voor goud: onderzoek naar de relatie tussen sociaal kapitaal en teamleren in het mbo 
Samenvatting 
Het mbo staat de laatste jaren veelvuldig in de schijnwerpers. Vanuit het actieplan Focus op Vakmanschap 
is onder andere ingezet op de professionalisering van docenten. Binnen de ROC ’s zijn teams steeds meer 
verantwoordelijk voor de kwaliteit van onderwijs en moeten zij professionalisering zelf vormgeven. 
Hierbij gaat het niet meer om de individuele docent maar komt het team meer centraal te staan. Teamleren 
is dan ook een belangrijk thema.  
In dit onderzoek wordt onderzocht in hoeverre teams gebruik maken van het sociaal kapitaal bij 
teamleren. Waarbij uitgegaan  is van  drie niveaus van teamleren, delen, co-constructie en constructief 
conflict. Voor sociaal kapitaal waren de vier dimensies uitgangspunt, te weten relaties, structuur, cognitie 
en acties. Ook wordt onderzocht wat de invloed is van de teamkenmerken teamvertrouwen, veiligheid en 
innovatieve teamtaken op teamleren in het mbo. Als laatste wordt ook de invloed een aantal 
achtergrondkenmerken  op teamleren onderzocht. Dit onderzoek levert een bijdrage in het verkennen van 
de kenmerken van sociaal kapitaal bij teamleren. 
Er heeft een survey-onderzoek plaatsgevonden onder docenten van ROC A12 van de locatie 
Reehorsterweg, met een respons van 46%. De data is verzameld door middel van een vragenlijst met 48 
vragen. Daar waar mogelijk is gebruik gemaakt van bestaande schalen. Voor de schalen van sociaal 
kapitaal en het item innovatieve team taak zijn geen gevalideerde vragen gevonden en deze zijn 
ontwikkeld. 
De resultaten wijzen uit dat sociaal kapitaal van invloed is op teamleren. De variabele Relaties 
draagt bij op alle drie de niveaus van teamleren. Een  sterk sociaal netwerk draagt bij aan de kracht van 
een team, omdat in een sterk netwerk docenten  meer  met elkaar delen, zoals informatie, kennis, expertise 
en sociale steun. Bij het ontwikkelen van nieuwe kennis en het uitvoeren van innovaties, op het niveau van 
co- constructie en cognitief conflict, blijkt dat cognitie van invloed is. Het ontwikkelen van expertise in 
het team levert een positieve bijdrage aan teamleren. Er wordt dan meer een beroep gedaan op de cognitie 
van het team. De invloed van de dimensie structuur en acties op teamleren is in dit onderzoek niet 
aangetoond. 
5 
 
Van de teamkenmerken blijkt teamvertrouwen van invloed op de niveaus delen en co- constructie. 
Teamleden  functioneren beter als groep en zijn beter in staat om als team effectief te leren en innovaties 
vorm te geven als het teamvertrouwen groot is. 
De conclusie van dit onderzoek is dat sociaal kapitaal er toe doet bij teamleren. Teams zijn beter 
in staat  om teamleren vorm te geven en daarmee te werken aan innovaties in het onderwijs door gebruik 
te maken van hun sociaal kapitaal. Inzetten op vergroten van het sociaal kapitaal zal teams helpen de  
uitdagingen in het onderwijs aan te gaan. Daarnaast blijken de nieuw ontwikkelde schalen van sociaal 
kapitaal hoog te scoren op betrouwbaarheid wat veelbelovend is voor verder vervolgonderzoek. 
Keywords: sociaal kapitaal, teamleren, mbo, innoveren, teamvertrouwen. 
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Going for great: investigation into the relationship between social capital and team learning in secondary vocational 
education  
Summary 
. 
Secondary vocational education has frequently been in the limelight over the last few years. From the 
action plan Focus on Craftsmanship efforts have been devoted to professionalizing teachers. Within the 
ROCs teams are ever more responsible for the quality of education and they are to design 
professionalization themselves. In this no longer the individual teacher but the team is central. Therefore 
team learning is an important issue.  
In this investigation research is done after the extent teams make use of social capital in team 
learning. And was based on three levels of team learning, sharing, co-construction and constructive 
conflict. Social capital were the four dimensions premise, namely relationships, structure, cognition and 
action. The influence of the team features team trust, security and innovative team tasks on team learning 
in intermediate vocational education. Finally the influence of a number of  background features on team 
learning will be investigated. This investigation contributes to the exploration of the features of social 
capital in team learning.\ 
Among teachers of the ROC A12, location Reehorsterweg a survey has been done with a response 
of 46%. The data have been gathered through a 48-item questionnaire. Existing scales have been used 
wherever possible. No validated questions were found for the scales of social capital and the item of 
innovative team task and therefore these have been developed. 
The results reveal that social capital influences team learning. The variable Relations contributes 
on all three levels of team learning. A strong social network contributes to the strength of a team, as in a 
strong network teachers share more things like information, knowledge, expertise and social support. In 
developing new knowledge and implementing innovations, on the level of co-construction and cognitive 
conflict, cognition proves to be a factor. The development of expertise in the team contributes to team 
learning. In that case a stronger appeal to the cognition of the team is made. On the influence of the 
dimension structure and actions to team learning no proof has been found. 
Of the team features team trust proves to have an effect on the levels sharing and co-construction. 
Team members perform better as a group and are more capable of learning effectively as a team and shape 
innovations when the team confidence is big. 
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The conclusion from this investigation is that social capital matters in team learning. Teams are 
more capable of shaping team learning and use it to work on innovations in education by using their social 
capital. Targeting on enlarging the social capital will help teams face the challenges in education. Besides 
the newly developed scales on social capital prove to be highly reliable, which is truly promising for 
future investigations. 
 
Keywords: social capital, team learning, intermediate vocational education, innovate, team confidence 
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Samen gaan voor goud: onderzoek naar de relatie tussen sociaal kapitaal en teamleren in het mbo. 
1.Inleiding 
1.1 Probleemschets met oplossingsrichting 
De kwaliteit van het onderwijs moet omhoog in het mbo! Deze oproep is sinds een aantal jaar regelmatig 
in het nieuws te horen. De Minister van Onderwijs, Cultuur en Wetenschap (OCW) heeft hiervoor het 
Actieplan mbo Focus op Vakmanschap 2011-2015 gepresenteerd.  Het mbo is hiermee volop in 
ontwikkeling. Lange tijd werd niet of nauwelijks geïnvesteerd in professionalisering van docenten bij de 
ontwikkelingen in het mbo (Broos & Korte, 2007). Binnen Focus op vakmanschap is nu wel expliciet 
aandacht voor professionalisering van docenten. In het actieplan is te lezen dat de minister inzet op drie 
speerpunten namelijk: verhoging van de kwaliteit van het beroepsonderwijs, vereenvoudiging van het 
BVE stelsel en besturing en bedrijfsvoering op orde.  
De verhoging van de kwaliteit van onderwijs vraagt niet alleen aanpassing van de inhoud van de 
opleidingen en examinering. De minister noemt ook expliciet dat de professionalisering van docenten in 
het mbo een belangrijk thema is. De minister spreekt heldere taal: “Goede docenten zijn cruciaal voor de 
realisatie van de onderwijsdoelstellingen. Het is dan ook noodzakelijk om docenten in positie te brengen 
en op resultaat aan  te  spreken. Hiervoor wordt de professionele ruimte van de docent in de organisatie 
versterkt” (OCW, 2011, p.3). 
In de rapportage “Mbo 2015, HRM op orde en de professionaliseringslat omhoog”  (MBO15, 
2013) wordt verslag gedaan van onderzoek naar de stand van zaken met betrekking tot de uitvoering van 
het actieplan. Het rapport is voorzichtig positief over de ontwikkelingen binnen het mbo. Veel ROC’s zien 
de noodzaak van professionalisering in en zij hebben het thema professionalisering opgepakt. Scholen 
brengen onderwijsteams meer en meer in positie. Hiermee komt er meer verantwoordelijkheid te liggen bij 
de onderwijsteams voor zowel het primaire proces als voor de professionalisering van docenten. Toch 
geven bestuurders aan dat er een grote variatie is in de ontwikkeling van teams (MBO15, 2013). Het leren 
van en met elkaar in teams is nog beperkt. De praktijk van alledag is dat teams wel informatie en expertise 
delen, maar het leren als team komt nog onvoldoende uit de verf (Hermanussen, 2011). Ook bij ROC A12 
hebben de teams meer verantwoordelijkheden gekregen. Vanaf 2013 zijn er vele gesprekken gevoerd om 
deze verandering in gang te zetten. Vanuit het project Andersom Denken is gestart met het werken met 
onderwijsteams op de locaties. Hierbij is gezocht vanuit het perspectief van de student en van de docent 
naar wat teams en docenten nodig hebben om de verantwoordelijkheid voor ‘het diplomasucces van 
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(aangemelde) studenten’ te kunnen dragen (ROC A12, 2013). En ook binnen ROC A12 is geconstateerd 
dat er grote verschillen zijn in hoe teams functioneren en zich ontwikkelen. 
Om de innovaties in het onderwijs het hoofd te kunnen bieden is het werken en leren in teams 
juist van groot belang (Homan, 2001). Door in gezamenlijkheid na te denken over welke 
professionaliseringsactiviteiten je als individuele docent en als team nodig hebt wordt de betrokkenheid en 
verantwoordelijkheid van docenten groter (Nieuwenhuis, 2012). Er wordt verwacht dat de docent een 
actieve bijdrage levert aan  de eigen professionalisering. De dagelijkse werkplek is een belangrijk 
onderdeel in de professionalisering geworden (Timperley, 2011).  
Sociaal kapitaal blijkt een belangrijk element te zijn bij innovaties in teamverband. Als er geen 
onderling vertrouwen is, geen respect en waardering voor elkaar, geen transparantie en integriteit, 
gedeelde opvattingen en waarden en geen wederkerigheid, dan komt men niet tot samenwerken en zal er 
niets van de grond komen (Kessels, 2008). Om de kwaliteit van het onderwijs te verhogen zal de 
individuele docent in samenwerking met het team zich moeten ontwikkelen (George & Sabapathy, 2011, 
in Lambriex-Schmitz, van der Klink en de Grave, 2012). Hiermee komt teamleren steeds meer in beeld. 
1.2 Doelstelling onderzoek 
In de afgelopen jaren is er naast onderzoek naar de relatie tussen teamleren en onderwijsinnovatie ook 
onderzoek gedaan naar de betekenis van sociaal kapitaal voor onderwijsinnovaties (zie bijvoorbeeld Daly 
& Finnigan, 2009 ; Molenaar, 2010; De Jong, 2010). De meeste onderzoeken gaan over hoe docenten 
gebruik kunnen maken van hun netwerken en van elkaar kunnen leren bij innovaties (Daly & Finnigan, 
2009 ; Ehlen, Van der Klink & Boshuizen, 2012; Molenaar, 2010). Er is nog weinig onderzoek gedaan 
waarin het leren van teams wordt gekoppeld aan sociaal kapitaal, terwijl het onderzoek van Ehlen et al. 
(2012) wel indicaties biedt dat teamleren en sociaal kapitaal samenhang vertonen. 
Doel van dit onderzoek is de rol van sociaal kapitaal kwantitatief te onderzoeken, waarbij onderzocht 
wordt wat de invloed is van het sociaal kapitaal op het teamleren van teams in het mbo. 
1.3 Theoretisch kader 
1.3.1 Teamwerken en teamleren: vormen van teamleren 
Er wordt in het mbo sterk ingezet op het werken in teams. De verantwoordelijkheid voor het primaire 
proces komt bijna in zijn geheel bij de teams te liggen (Vroemen, Wagenaar en Dresen, 2011). De  teams 
hebben de opdracht om deze verantwoording op te pakken. Maar een effectieve samenwerking binnen 
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teams is niet automatisch gegarandeerd door in teams te gaan werken. De ontwikkeling van teams loopt 
erg uiteen in het mbo (MBO15, 2013).  
Maar over wat voor soort teams hebben we het? Het gaat niet om een willekeurige verzameling van 
mensen. In een goed functionerend team is er een gemeenschappelijk doel en zien we solidariteit, respect 
en verbondenheid. Teamleden kunnen het teambelang voorop stellen en zijn bereid iets van hun eigen 
doelen zo nodig op te geven. Een team levert een product dat alleen mogelijk is door samenwerken. Er is 
sprake van synergie doordat het resultaat uitstijgt boven de optelsom van de individuele resultaten 
(Vroemen et al., 2011). Volgens Edmondson (1999) moet het team actie ondernemen, zoeken naar en 
reflecteren op feedback. En ook aanpassingen doen om te verbeteren. Het team doet zo ervaringen op, 
bespreekt en deelt de ervaringen, vraagt om feedback, bespreekt fouten, stelt vragen en  experimenteert. In 
dit onderzoek wordt gekozen voor de omschrijving van een team volgens Edmondson. Deze ziet het team 
als een groep die bestaat in de context van een grotere organisatie, met een duidelijk gedefinieerd 
lidmaatschap en een gedeelde verantwoordelijkheid voor een teamproduct of service (Edmondson, 1999, 
p.351) 
Voor taken die nieuw zijn en waar geen standaard-aanpak voor bekend is, is het van belang dat 
teamleden met en van elkaar leren. Er zijn in de literatuur allerlei opvattingen te vinden over het leren in 
teams (oa. Dechant, Marsick & Kasl, 1993 ; Edmonson, 2002; Senge, 1990). Met deze verschillende 
opvattingen zijn er ook verschillende indelingen over de fasen van teamleren te vinden. In dit onderzoek is 
er voor gekozen om de drie niveaus te gebruiken van Decuyper, Dochy en Van den Bossche (2010) : 
1. Delen 
2. Co-constructie 
3. Constructief conflict 
 
Bij delen gaat het om het overbrengen van kennis, competenties, meningen of creatieve gedachten van een 
teamlid aan andere teamleden. Die waren zich er niet eerder van bewust dat deze aanwezig waren in het 
team.  Bij co-constructie gaat het om het voortbouwen op een idee/ mening van een teamlid. Er is sprake 
van zoeken naar verbinding met elkaar. Dit leidt tot gedeelde kennis en nieuwe betekenissen die daarvoor 
nog niet aanwezig waren binnen het team Bij het constructief conflict is juist de diversiteit binnen het team 
uitgangspunt en vindt de dialoog plaats. Het spannende bij het constructieve conflict in het team is het feit 
dat teamleden zich verplaatsen buiten hun comfortzone, wat kan leiden tot lastige situaties en conflicten in 
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het team. Wel dient er een onderscheid gemaakt te worden tussen een relationeel conflict en een 
taakconflict. Taakconflicten kunnen co-constructie in de hand werken, maar  relationele conflicten hebben 
een negatieve invloed teamprestaties. Belangrijk is dat er evenwicht is in het spanningsveld conflict en 
harmonie (Decuyper et al., 2010). 
Naast de drie niveaus van teamleren is het volgens Decuyper et al. (2010) ook belangrijk om te 
kijken naar factoren als het team, de taak en de context. Deze drie faciliteren het proces door de context en 
focus met betrekking tot teamleren. Zij geven aan dat hiervoor drie vormen van teamleren van belang zijn: 
 Teamreflectie: Vanuit een gedeelde visie vindt er dialoog plaats over de huidige doelen, 
strategieën en processen om die te vergelijken met de gestelde doelen. Wanneer dit uit elkaar 
loopt zal er het vermogen moeten zijn om bij te sturen (Edmonson, 1999, Senge, 1990). Ook 
Dechant et al. (1993) stellen dat teamreflectie van groot belang is voor het teamleren. 
 Teamactiviteit: Door als team ook gewoon  je taken uit te voeren wordt er geleerd, dit kan bewust 
en onbewust gebeuren. Weggeman (2000) stelt dat door het afkijken, nadoen en imiteren 
impliciete kennis kan worden overgedragen. 
 Grensoverschrijdende communicatie: door als team gericht te zijn op wat er buiten het team 
gebeurt kan er ook geleerd worden. Dechant et al. (1993) definiëren dit als ‘boundary crossing’ . 
Hierbij gaat het om onzichtbare lijnen die het team scheidt van de rest van de organisatie of een 
ander systeem. Grensoverschrijdende communicatie zorgt er voor dat teams kennis van buitenaf in 
het team kan halen en anderzijds leerresultaten in een bredere context kunnen plaatsen. 
De Cuyper et al.( 2010) zien delen, co-constructie en constructief conflict als de fundamentele 
procesvariabelen van teamleren die niet zonder de hierboven genoemde faciliterende procesvariabelen 
kunnen. Beiden zijn nodig om tot een effectieve en efficiënte manier van teamleren te komen. 
De meerwaarde en kracht van teamleren zit in het sociaal kapitaal en het gemeenschappelijke 
referentiekader. Hierbij gaat het niet meer alleen om de individuele leeropbrengsten maar om het leren en 
ontwikkelen als team. Hieronder wordt ingegaan op de factoren die van invloed zijn op de mate waarin 
teamleren optreedt. 
1.3.2 Sociaal kapitaal theorie: vier kenmerken 
Teams die aan de slag willen met teamleren zullen moeten gaan samenwerken. Samenwerken is een 
essentiële voorwaarde om tot leren te komen. Hiervoor is sociale interactie onontbeerlijk. In de afgelopen 
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jaren is er op vele terreinen onderzoek gedaan naar de invloed van sociaal kapitaal op leren en innoveren 
(oa. Dika & Singh, 2002; Borgatti & Foster,2003). Hierbij is het accent voornamelijk gelegd op het 
versterken van de relaties om tot leren en innoveren te komen. Een veel gebruikte definitie van sociaal 
kapitaal is die van Nahapiet en Ghosal (1998) die sociaal kapitaal definiëren aan de hand van drie 
kenmerken, namelijk het structureel, relationeel en cognitief aspect.  
Ehlen et al. (2012) hebben in de afgelopen jaren onderzoek gedaan naar de inzet van sociaal kapitaal bij 
onderwijsinnovaties om te komen tot kennisconstructie. Aan de definitie van sociaal kapitaal is een vierde 
aspect aan toegevoegd, het actionele aspect. Dit naar aanleiding van bevindingen van Kessels (1996) dat 
het bij innovaties gaat om kennisproductiviteit. Ehlen et al.(2012) omschrijven sociaal kapitaal als: ‘het 
netwerk van sociale verbindingen met anderen, gebaseerd op respect, waardering, gedeelde opvattingen, 
wederkerigheid en gezelligheid, waardoor materiële en immateriële middelen beschikbaar zijn of komen, 
die voor de leden van het netwerk van nut zijn bij het handelen’.  
In deze definitie wordt sociaal kapitaal gezien als een dynamisch proces waarin er sprake is van 
vier elementen: het structurele- relationele element (netwerk van verbindingen), het normatieve- affectieve 
element (respect, waardering, vertrouwen, gedeelde waarden en opvattingen), het (im)materiële element 
(kennis en middelen) en het actionele element (nieuwe activiteiten). Het onderzoek van Ehlen et al. (2012) 
laat zien dat elementen van sociaal kapitaal bijdragen tot gunstige werk/leeromstandigheden voor 
innovatieteams, waarbij er een veilig en stimulerend klimaat is. Hierdoor kwam  men tot samenwerken, 
leren en innoveren. Voor dit onderzoek wordt er voor gekozen om de definitie van sociaal kapitaal van 
Ehlen et al. (2012) te hanteren die sociaal kapitaal in vier elementen uiteenleggen: 
1. Relationeel: hoe zijn de onderlinge relaties in het team. Is er sprake van vertrouwen?  
2. Cognitie: Wat is de expertise in het team en wordt de expertise gedeeld in het team? 
3. Structuur: Wat zijn de faciliteiten die ter beschikking staan van het team. Hoe zit het team in 
de organisatie verweven? 
4. Acties: Wat doet het team met betrekking tot innovatie, hoe gaat het team met 
innovatieprocessen om? 
Zowel bij teamleren als bij sociaal kapitaal zijn de relaties van docenten onderling van belang om tot 
samenwerken te komen.  
Over het effect van sociaal kapitaal op teamleren is tot dusverre in het onderwijs weinig onderzoek 
gedaan. Molenaar (2010) stelt dat schoolteams waarbij sprake is van een sterk sociaal kapitaal het 
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vermogen hebben om te innoveren, doordat het sociaal kapitaal kan bijdragen aan continue 
schoolontwikkeling en professionalisering van leerkrachten.  Voor zover er onderzoek is gedaan, is dit 
eerder exploratief  en kwalitatief onderzoek (zie bijvoorbeeld Ehlen et al, 2012) dan kwantitatief.  
1.3.3 Andere factoren die het teamleren beïnvloeden 
Er is het nodige onderzoek verricht naar  wat de kwaliteit van het teamleren beïnvloedt. (oa. Shea & 
Guzzo, 1987; Guzzo, Yost, Campbell & Shea, 1993, in Truijen, 2012). Ten eerste is dat teamvertrouwen. 
Bandura (1982) heeft veel onderzoek gedaan naar self-efficacy. Hierbij gaat het om vertrouwen hebben in 
je eigen kunnen om tot presteren te komen. Om als team te kunnen presteren is teamvertrouwen ook van 
invloed. Shea en Guzzo (1987) definiëren teamvertrouwen als ‘het collectieve vertrouwen in een groep dat 
ze effectief kan zijn’ ( p.26). Ook Shamir (1990) ziet teamvertrouwen als een gedeelde opvatting van de 
groep als geheel. 
Veiligheid in een team is zeer belangrijk blijkt uit onderzoek van Edmondson (1999). Leren in een 
veilig klimaat zal zorgen voor ruimte om te leren. Edmondson definieert het concept als “the shared belief 
that the team is safe for interpersonal risk taking. (...) The term is meant to suggest neither a carelessness 
sense of permissiveness nor an unrelenting positive affect but rather a sense of confidence that the team 
will not embarrass, reject, or punish someone for speaking up”.  Als mensen het idee hebben dat hun 
gedrag het beeld dat anderen van hen hebben kan schaden dan zullen zij bepaald gedrag niet snel tonen. 
Het stellen van vragen, toegeven van fouten, kritisch zijn, geven van feedback zullen zij niet snel doen uit 
angst om gezien te worden als onwetend, incompetent, negatief of storend.  
En dan zijn er de taken die teams uitvoeren (Molenaar, 2010, Ehlen et al., 2012). Hierbij gaat het 
om taken die niet routinematig uitgevoerd kunnen worden, maar innovatief zijn en vragen om een 
aanpassing in het handelen. In de huidige dynamische maatschappij wordt van het mbo verwacht dat zij 
bijdragen aan het versterken van de kenniseconomie. Dit betekent dat het werk van docenten continu aan 
verandering onderhevig is (OCW, 2011). Complexe en innovatieve taken leiden vaak tot samenwerking in 
het team. Deze taken zijn niet altijd door een individu op te lossen. Bij het uitvoeren van complexe taken 
wordt het informatie-uitwisselingsproces gestimuleerd (Wegge, Roth, Neubach, Schmidt & Kanfer, 2008). 
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1.3.4 Resumé 
Het onderzoek naar teamleren heeft een lange historie en heeft veel kennis opgeleverd, alsmede veel 
instrumenten (gevalideerde vragenlijsten) gebracht om onderzoek naar teams te doen. De teamkenmerken 
die in onderzoek naar teams vaak worden benoemd (zie paragraaf 3.2.3) zijn teamvertrouwen, veiligheid 
en innovatieve teamtaken. De drie vormen van teamleren, delen, co-constructie en constructief conflict, 
lijken sterk gerelateerd te zijn aan zowel de relationele als aan  de cognitieve dimensie van sociaal 
kapitaal. Maar daarnaast laat het exploratieve onderzoek naar sociaal kapitaal in innovatieteams zien dat 
de structuur- en actiedimensie ook relevant zijn voor het leren in innovatieteams. Daardoor lijkt een 
combinatie van de theorie rondom teamleren en de theorie over sociaal kapitaal een vruchtbare 
voedingsbodem te bieden voor verder onderzoek.  
1.4 Vraagstellingen en hypothesen  
De centrale vraagstelling van dit onderzoek is:  
Welke factoren beïnvloeden het teamleren in het middelbaar beroepsonderwijs (mbo)? 
Deelvragen:  
1 Wat is de invloed van het sociaal kapitaal op teamleren? 
2 Wat is de invloed van de teamkenmerken teamvertrouwen, veiligheid en innovatieve taakkenmerken 
op teamleren ? 
3 Wat is de invloed van de achtergrondkenmerken, leeftijd, vooropleiding, rol in het team, aantal jaren 
in het onderwijs werkzaam en aantal jaren in het team werkzaam op teamleren ? 
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In figuur 1 wordt het conceptuele model weergegeven. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figuur 1: Conceptueel model 
2. Methode 
Qua design is dit onderzoek te typeren als een survey: Data wordt verzameld door middel van een 
vragenlijst. De keuze voor een kwantitatief onderzoek is gemaakt omdat er nog weinig kwantitatief 
onderzoek beschikbaar is over hoe binnen het mbo-onderwijs teamleren plaatsvindt. En zeker niet als daar 
ook aan gekoppeld wordt of en hoe sociaal kapitaal hier invloed op uitoefent. Het onderzoek wil 
exploreren of en hoe sociaal kapitaal invloed heeft op teamleren.  
Sociaal Kapitaal 
 Relationeel 
 Cognitie 
 Structuur 
 Acties 
 
Teamleren: 
 Delen 
 Co-constructie 
 Constructief conflict 
Factoren die teamleren 
beïnvloeden 
 Teamvertrouwen 
 Veiligheid 
 Innovatieve teamtaak 
 
Achtergrondkenmerken 
 Leeftijd 
 Vooropleiding 
 Rol/functie in het team 
 Aantal jaar werkzaam in het 
onderwijs 
 Aantal jaar werkzaam in het 
team 
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2.1 Onderzoeksgroep 
Het onderzoek is uitgevoerd op ROC A12 in Ede, en wel op de locatie Reehorsterweg. Binnen deze 
locatie is het samenwerken in teams en over teams heen een belangrijk speerpunt. Op deze locatie zijn  
verschillende teams gehuisvest waardoor er een verscheidenheid binnen de onderzoekspopulatie is. Er 
hebben acht teams meegedaan aan  het onderzoek. Ieder team is verantwoordelijk voor één of meerdere 
opleidingen.  
Van de 177 verstuurde vragenlijsten zijn 79 (46%) geretourneerd. Voor een online vragenlijst wordt een 
reactiepercentage tussen de 20-30 % als succesvol gezien (SurveyMonkey, 2012). In Bijlage 1 is een tabel 
opgenomen waarin het percentage per team van verstuurde en geretourneerde vragenlijsten te vinden is. 
De non-response is vermoedelijk deels te verklaren doordat er op het moment van uitgaan van de 
vragenlijst  een migratie plaats vond in de organisatie van het ICT- netwerk. Hierdoor ondervonden veel 
docenten inlogproblemen. Daarnaast speelde mee dat er ook nog andere ICT problemen waren waardoor 
de website van school niet te bereiken was waar de vragenlijst op geplaatst was. Dit leidde tot het 
uiteindelijke aantal van 79 ingevulde vragenlijsten. 
2.2  Materialen  
Teamleren is gemeten aan de hand van drie schalen  van Van den Bossche, Gijselaers, Segers & Kirschner 
(2006). Deze schalen bevatten ieder- drie items waarmee de drie verschillende niveaus van teamleren, 
delen, co-constructie en constructief conflict, wordt gemeten.  
Teamvertrouwen en veiligheid zijn gemeten aan de hand van een schaal van Van den Bossche et 
al. (2006). Voor teamvertrouwen bevat de schaal zes items en voor veiligheid zeven items.  Alle items 
werden gemeten aan de hand van een zevenpunt Likert-schaal, (1= geheel oneens, tot 7= geheel eens). Het 
item innovatieve teamtaak voor het meten van de  mate waarin docenten hun werk als innovatief 
beschouwen werd ontwikkeld op basis van het onderzoek van Ehlen et al (2012). Hiervoor kon men een 
cijfer geven tussen de 1-10. 
Ook voor de meting van de vier dimensies van sociaal kapitaal zijn geen bestaande schalen 
aangetroffen. Deze zijn ook aan de hand van het werk van Ehlen et al (2012) ontwikkeld. Voor de 
ontwikkeling van de schalen werden de stappen gevolgd die in het werk van Verschuuren & Doorewaard 
(2007) voor de schaalconstructie worden aanbevolen, dat wil zeggen door het vertalen van theoretische 
begrippen naar indicatoren. Waarna deze geoperationaliseerd zijn  naar items. De ontwikkelde schalen zijn 
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voorgelegd aan Corry Ehlen en zij heeft gecheckt of de schalen inhoudelijk valide zijn. De items zijn zo 
nodig aanpast naar aanleiding van de gegeven feedback. 
Tot slot zijn ook voor de achtergrondkenmerken, zoals vooropleiding,  leeftijd, de rol in het team en aantal 
jaren werkzaam in het team als in het onderwijs, items geformuleerd. 
In totaal zijn 48 items opgenomen in de vragenlijst, zodat het invullen niet te veel tijd kost. 
Voordat de vragenlijst definitief is vastgesteld is aan zes mensen binnen en buiten de organisatie gevraagd 
om de vragenlijst te checken. Zij hebben gekeken naar leesbaarheid en eenduidigheid van de items. Op 
basis van deze check zijn een paar kleine tekstuele wijzigingen aangebracht. De vragenlijst is te vinden in 
Bijlage 3 en een overzicht van de schalen wordt weergegeven in Bijlage 1. 
2.3  Procedure  
In het locatieoverleg Reehorsterweg (RHW), dat wekelijks gehouden wordt, is uitleg gegeven over het 
onderzoek. De teamleiding van alle teams die werkzaam zijn op de locatie RHW zijn op dit overleg 
aanwezig en zijn gevraagd om het invullen van de vragenlijst te promoten in het eigen team.  
De teams zijn via een email benaderd met uitleg over het onderzoek en de vraag om de vragenlijst 
in te vullen. Er zijn totaal 177 vragenlijsten verstuurd. Op de intranetsite van ROC A12 werd ook een 
bericht geplaatst over het onderzoek met de oproep om de vragenlijst in te vullen. De vragenlijst was via 
een digitale link in te vullen. De deadline voor het invullen van de vragenlijst was gesteld op 28 februari 
2015.  Door de  matige respons werd er na 12 dagen nog een herinneringsmail verstuurd. Toen bleek dat 
docenten door de ICT problemen de vragenlijst niet invulde is de vragenlijst alsnog op papier uitgedeeld. 
Ook werd er door middel van posters als beloning een taart voor het team met de meeste respons in het 
vooruitzicht gesteld, om teams te motiveren de vragenlijst in te vullen. De uiterste invulmogelijkheid is 
verzet naar 4 maart 2015.   
 
2.4  Data-analyse  
Om de data uit het onderzoek te kunnen interpreteren werden verschillende analyses uitgevoerd. De 
verzamelde data werden met het programma SPSS (versie 20.0) statistisch bewerkt. 
De eerste stap was om bij een negatieve formulering van items deze te hercoderen, door omkering van de 
antwoordschaal uit te voeren. Dit gold voor item 16 en 21. De ingevoerde gegevens zijn gecheckt op 
fouten. Voor iedere variabele is een frequentietabel gemaakt waarmee inzichtelijk is gemaakt hoe de 
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scoreverdeling is. Daarnaast is de controle gedaan naar de verdeling van de scores per item (Van Buuren, 
Hummel, Berkhout, & Slootmaker, 2009), met als doel om afwijkende verdelingen inzichtelijk te maken. 
Voor de vier ontwikkelde schalen voor het meten van de vier dimensies van sociaal kapitaal 
(structuur, relaties, cognitie en acties) werd met behulp van  een factoranalyse nagegaan of de items tot 
eenzelfde schaal behoren (Field, 2009). De principale factoranalyse (Varimax methode) gaf voor de 
schalen aan dat elke schaal   n component heeft. Alle schalen hebben een eigenwaarde van boven de 1. 
De interne consistentie van de schalen werd bepaald met de homogeniteitsindex Cronbach’s alpha. Er kan 
gesproken worden over voldoende betrouwbaarheid als de waarde van Cronbach’s alpha hoger dan 0.6 is: 
Er is dan sprake van voldoende samenhang van de items (Baarda, De Goede & Dijkum, 2011). Daarbij 
moeten de inter-itemcorrelaties positief zijn en boven de 0.20 liggen (Van Buuren et al., 2009). De 
betrouwbaarheid van de schalen is hoog, Cronbach’s Alpha bedraagt  voor alle schalen 0.80 of hoger. 
Meer informatie over de factoranalyse staat in Bijlage 2. 
De schalen teamleren_ Delen, teamleren_ Co constructie, teamleren_ Constructief conflict en 
teamvertrouwen scoorden boven de 0.80 met betrekking tot betrouwbaarheid, waardoor er geen items 
verwijderd hoefden te worden. De schaal veiligheid gaf een score van 0.57, er is gekozen om item 22 te 
verwijderen, waardoor de Cronbach’s Alpha steeg naar  0.79.  
De samenhang tussen de variabelen is gemeten met behulp van de berekening van Pearson’s 
correlatiecoëfficiënten en multiple regressieanalyse is toegepast om te bepalen in welke mate de 
onafhankelijke variabelen  verantwoordelijk zijn voor de variantie in teamleren (Field, 2009).  Er is geen 
sprake van multicollineariteit, dat wil zeggen dat de variabelen als voorspellers samen samenhangen, 
omdat geen enkele correlatie is hoger of gelijk aan 0.9 (Field, 2009). De regressieanalyse heeft tot doel te 
bepalen welke factoren en achtergrondkenmerken het meest van invloed zijn op de drie niveaus  van 
teamleren. 
Van de achtergrondkenmerken vooropleiding en rol/functie in het team is een ANOVA uitgevoerd 
omdat deze vanwege hun meetniveau  als ordinale variabelen zijn te beschouwen. Bij de regressieanalyse  
is er voor gekozen om met zuinige modellen te werken,  om met zo min mogelijk variabelen, zoveel 
mogelijk variantie te verklaren.  
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3. Resultaten 
3.1 Kenmerken onderzoeksgroep 
De respons op de vragenlijst was, zoals eerder al vermeld, 46%.  Medewerkers van het team Zorg hebben 
de meeste vragenlijsten ingevuld (64%). De leeftijd van de respondenten is gemiddeld 49 jaar (M, SD = 
11,02). 
Van de respondenten heeft 59,7% een HBO Bachelor opleiding gevolgd. Van het totaal aantal  
respondenten heeft 41,5 % de rol als vakdocent in het team. Daarop volgt met 31,7 % de vakdocent met 
een ondersteunende rol. 
Kijkend naar het aantal jaren werkzaam in het onderwijs is de grootste groep te vinden in categorie tussen 
de 11-15 jaar (29,1%). Ruim de helft van de respondenten (58,2%) werkt meer dan 5 jaar in het team. In 
Bijlage1 geeft tabel 2 de frequentie en procenten aan per achtergrondkenmerk. 
3.2 Gemiddelden, standaard deviaties en Cronbach’s Alpha van  de variabelen 
Tabel 1 geeft een overzicht van de kenmerken van de schalen die gehanteerd zijn voor het meten van 
teamleren (Delen, Co-constructie en Constructief conflict),  teamkenmerken (Teamvertrouwen, Veiligheid 
en Innovatieve teamtaak) en sociaal kapitaal (Relatie, Structuur, Cognitie en Acties).  
Tabel 1 
Aantal items, gemiddelde, standaarddeviatie en Cronbach’s Alpha(N=79) 
Schaal items M SD α 
Delen 3 5.42 1.01 .84 
Co-constructie 3 5.21 1.02 .85 
Constructief conflict 3 5.30 0.99 .86 
Teamvertrouwen 6 4.99 1.12 .91 
Veiligheid 7 4.89 1.02 .79 
Innovatieve team taak 1 5.8 1.77 - 
Structuur 5 4.65 1.17 .83 
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Relaties 5 4.96 1.13 .91 
Cognitie 4 5.03 0.99 .79 
Acties 5 5.09 1.02 .87 
 
De gemiddelde scores van de drie schalen van teamleren zijn allemaal hoger dan 5.00 en dat ligt boven de 
gemiddelde schaalwaarde. Hierbij heeft  Delen het hoogste gemiddelde, M = 5.42,  SD = 1.01.  
Van de vier schalen van  sociaal kapitaal heeft Structuur de laagste gemiddelde score (M = 4.65,  SD = 
1.77) en Acties de hoogste gemiddelde score (M = 5.09, SD = 1.02).  De scores duiden er op dat de 
respondenten enige structuur, relatie, cognitie en acties in het team ervaren. 
De teamkenmerken Teamvertrouwen en Veiligheid scoren gemiddeld 4.99 en 4.89 (M),  SD = 
1.12 en 1.02. De score duidt er op dat er sprake is van een  enige mate van teamvertrouwen onder de 
respondenten en een licht ervaren mate van veiligheid in het team. 
Voor Innovatieve teamtaak scoorde men gemiddeld een 5.8 (M)  SD = 1.77.  De variatie op de 
standaarddeviatie duidt er op dat de respondenten grote verschillen ervaren in de beleving van het 
uitvoeren van innovatieve teamtaken. 
3.3 Relaties tussen sociaal kapitaal, teamkenmerken, achtergrondkenmerken en 
teamleren 
Uit de correlatiematrix (tabel 2) valt af te lezen dat zowel de variabelen van sociaal kapitaal als de 
teamkenmerken Teamvertrouwen, Veiligheid en Innovatieve teamtaak, een significant positieve 
samenhang hebben met de drie schalen van teamleren.  
De vier variabelen van sociaal kapitaal en de drie variabelen voor het meten van de 
teamkenmerken hangen alle significant samen met de variabelen teamleren en worden dus mee genomen 
in de multiple regressieanalyses. Leeftijd correleert met geen van de variabelen van teamleren en is dus 
niet in de regressieanalyses meegenomen. 
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Tabel 2 
Correlatiematrix teamleren,  sociaal kapitaal, teamkenmerken en leeftijd 
 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 
 1 Delen  
           
2 Co-Constructie  
.74
**
           
3 Constructief Conflict  
.84
**
 .83
**
          
4 Structuur 
.43
**
 .59
**
 .52
**
         
5 Relatie 
.74
**
 .75
**
 .80
**
 .69
**
        
6 Cognitie 
.62
**
 .79
**
 .74
**
 .64
**
 .75
**
       
7 Acties 
.57
**
 .74
**
 .67
**
 .67
**
 .78
**
 .81
**
      
8 Teamvertrouwen 
.66
**
 .74
**
 .69
**
 .64
**
 .70
**
 .73
**
 .69
**
     
9 Veiligheid 
.70
**
 .57
**
 .73
**
 .54
**
 .79
**
 .65
**
 .66
**
 .64
**
    
10 Innovatieve team taak 
.37
**
 .50
**
 .45
**
 .49** .58
**
 .59
**
 .64
**
 .56
**
 .45
**
   
11 Leeftijd 
.19 .21 .19 .16 .11 .13 .03 .07 .10 .02  
** Correlatie is significant bij p < 0.01 (2-zijdig). 
 
De samenhang van Delen met sociaal kapitaal,  teamkenmerken en achtergrondkenmerken  
Bij Delen lieten de correlatiecoëfficiënten een significant effect zien met de vier schalen van sociaal 
kapitaal, Structuur, Relatie, Cognitie en Acties, van .43 (Structuur) tot en met .74 (Relatie). Ook de 
teamkenmerken Teamvertrouwen, Veiligheid en Innovatieve team taak hadden een significante correlatie 
met Delen (tabel 2). 
In de multiple lineaire regressieanalyse (tabel 3) zijn er drie significante voorspellers gevonden, namelijk 
Relatie, Teamvertrouwen en Structuur. Zij verklaren tezamen 63% van de variantie van Delen. R
2
= .626, p 
<.000. In aanvulling op de regressieanalyse is gekeken met behulp van Anova wat de invloed van de 
achtergrondkenmerken, vooropleiding, rol/functie in het team, aantal jaren werkzaam in het onderwijs en 
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aantal jaren werkzaam in het team van invloed zijn op de scores op Delen zijn. Uit de resultaten blijkt dat, 
net als leeftijd, geen van deze kenmerken een relatie heeft met teamleren. In bijlage 1, tabel 3 zijn alle 
uitkomsten van de analyse met Anova te vinden. 
De samenhang van Co-constructie met sociaal kapitaal,  teamkenmerken en achtergrondkenmerken 
Er was sprake van een significante correlatie (tabel 2) voor de vier schalen van sociaal kapitaal, Structuur, 
Relatie, Cognitie en Acties. De correlatiecoefficienten lieten een significant effect zien van .59 (Structuur) 
tot en met .79 (Cognitie). Van de teamkenmerken toonden Teamvertrouwen, Veiligheid en Innovatieve 
team taak een significante correlatie. 
Uit de multiple regressieanalyse (tabel 3) blijkt dat de variabelen Cognitie, Relatie en  
Teamvertrouwen significante voorspellers zijn. Zij verklaren tezamen 70% van de variantie van Co-
constructie, R
2
= .704, p<.000. Met behulp van Anova is gekeken wat de invloed van de 
achtergrondkenmerken zijn op Co-constructie. Uit de resultaten blijkt dat geen van deze 
achtergrondkenmerken van invloed is op Co-constructie. In Bijlage 1, tabel 3, zijn alle uitkomsten van de 
analyse met Anova te vinden. 
De samenhang van Constructief conflict met sociaal kapitaal,  teamkenmerken en 
achtergrondkenmerken  
Bij Constructief conflict  lieten de correlatiecoëfficiënten een significant effect zien met de vier schalen 
van sociaal kapitaal, van .52 (Structuur) tot en met .80 (Relatie). Daarnaast lieten Veiligheid en 
Innovatieve team taak ook een significante correlatie zien (tabel 2).  
Uit de multiple regressieanalyse (tabel 3) blijkt dat de variabelen Relatie en Cognitie significante 
voorspellers zijn. Zij verklaren tezamen 69% van de variantie van Constructief conflict, R
2
= .691, p <.000. 
Ook hier blijken de achtergrondkenmerken geen relatie te hebben met teamleren ( Bijlage 1, tabel 3). 
Tabel 3 Multiple regressieanalyse (stepwise) met Teamleren als afhankelijke variabelen  
Voorspellers Delen Co constructie  Constructief conflict 
 Relatie .67** .28* .57** 
Cognitie  .39* .31** 
Structuur -.24*   
Teamvertrouwen .35* .25*  
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Bij de multiple lineaire regressieanalyse zijn alleen de variabelen ingevoerd die in de 
correlatiematrix als significant naar voren kwamen. De variabele Relatie blijkt echt een factor van 
betekenis, deze is bij alle drie de niveaus van teamleren van invloed. Cognitie is een voorspeller voor Co- 
constructie en Cognitief conflict. Structuur vertoont alleen een samenhang met de variabele Delen. En de 
variabele Acties is bij geen van de niveaus van teamleren van betekenis. 
  
R
2
 .62* 70* .69* 
F 41.85** 59.52** 85.04** 
Noot: Gestandaardiseerde regressie coëfficiënt ( ) **p <.000 * p <.01. 
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4.Conclusie en discussie 
In dit hoofdstuk worden, op basis van de resultaten, één voor één de in paragraaf 1.4 geformuleerde 
deelvragen beantwoord en daarmee de hoofdvraag van dit onderzoek. Voor de gevonden resultaten en 
conclusies worden verklaringen gezocht en worden de beperkingen van het onderzoek aangegeven. Ook 
wordt de wetenschappelijke en maatschappelijke relevantie van het onderzoek beschreven. Tenslotte 
worden enkele aanbevelingen gedaan. 
4.1 Antwoorden op de onderzoeksvragen 
Het doel van dit onderzoek was om te onderzoeken welke factoren van invloed zijn op teamleren in het 
mbo. De eerste deelvraag betreft de invloed van sociaal kapitaal op teamleren in het mbo. Uit de 
verkregen resultaten blijkt dat sociaal kapitaal zeker bijdraagt aan teamleren. Het effect van de dimensies 
van sociaal kapitaal ( relaties, cognitie, structuur en acties) varieert al naar gelang de verschillende niveaus 
van teamleren. De drie niveaus van teamleren die in dit onderzoek als uitgangspunt genomen zijn, zijn 
delen, co-constructie en constructief conflict. 
Alles overziend blijkt dat de variabele Relaties van grote invloed is op teamleren, bij alle drie de 
niveaus van teamleren is deze variabele een voorspeller van de variantie in teamleren.  Verschillende 
onderzoeken (Ehlen et al., 2012, Molenaar, 2010) bevestigen dat het netwerk van groot belang is. Dit 
krijgt pas kracht als er sprake is van positieve verbondenheid. Ook in dit onderzoek komt naar voren dat 
de variabele Relaties van invloed is. Elkaar vertrouwen, respecteren en waarderen, gelijke opvattingen of 
doelen hebben en bereid zijn tot wederkerig geven en nemen is een belangrijke voorwaarde om te komen 
tot teamleren ( Daly & Finnigan, 2009).  Een  sterk sociaal netwerk draagt bij aan de kracht van een team, 
omdat in een sterk netwerk docenten  meer  met elkaar delen, zoals informatie, kennis, expertise en sociale 
steun. Teams doen er goed aan de tijd te nemen voor het opbouwen van deze netwerken.  
Uit dit onderzoek blijkt dat ook Cognitie van invloed is op de niveaus Co-constructie en 
Constructief conflict. Bij het ontwikkelen van nieuwe kennis, op het niveau van Co-constructie en 
Cognitief conflict, blijkt expertise van groot belang en wordt meer een beroep gedaan op cognitie van het 
team. Decuyper et al. (2010) stellen dat door constructieve conflicten de vastgeroeste cognitieve structuren 
weer vloeibaar worden gemaakt. Er is dan sprake van een dialoog waarbij de diversiteit in het team aan de 
oppervlakte komt. Het conflict is constructief wanneer het niet leidt tot verminderde of oppervlakkige 
communicatie, maar tot diepere communicatie. Zo worden teams in staat gesteld  met teamleren haar 
latente rijkdom aan kennis, creatieve ideeën aan te boren en vervolgens ten volle te benutten. Teams 
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moeten hiervoor gebruik maken van interne en externe expertise, het bespreken van overtuigingen en 
gebruik maken van communicatie vaardigheden (Ehlen et al., 2012). 
De variabele Structuur heeft de gemiddelde laagste score, wat laat zien dat teamleden kennelijk 
weinig structuur ervaren. De variabele Structuur is een negatieve voorspeller voor de variantie op Delen. 
In dit onderzoek lijkt dat bij teveel structuur  Delen in het gedrang komt.  Men zou verwachten dat 
Structuur een positieve bijdrage levert aan teamleren. Bij de hogere niveaus van teamleren  komt Structuur 
als voorspeller helemaal niet meer voor. In de literatuur is hier niets over te vinden. Het zou mogelijk 
kunnen zijn dat teamleden nog te weinig structuur ervaren in de nieuwe organisatiestructuur waardoor dit 
een negatieve bijdrage of geen bijdrage levert aan teamleren (MBO15, 2013; ROCA12, 2013). Deze 
uitkomst vraagt om nader onderzoek.   
Van de vier dimensies van sociaal kapitaal blijkt dat Acties in dit onderzoek geen invloed heeft op 
de scores op de drie variabelen teamleren. Deze dimensie van sociaal kapitaal is toegevoegd door Ehlen et 
al. (2012). De verklaring hiervoor wordt niet breed gedragen in de literatuur, bij haar kwalitatieve 
onderzoek was deze dimensie wel van belang, maar in dit kwantitatieve onderzoek kan niet worden 
aangetoond dat Acties van invloed is op teamleren. Er zou verder onderzoek gedaan moeten worden of de 
dimensie Acties echt een significante bijdrage levert aan sociaal kapitaal. 
Voor de tweede deelvraag is onderzocht wat de invloed is van de teamkenmerken Teamvertrouwen, 
Veiligheid in het team en Innovatieve teamtaken op teamleren in het mbo. De resultaten tonen aan dat 
alleen Teamvertrouwen van invloed is bij de niveaus Delen en Co- constructie. Diverse onderzoeken 
tonen aan dat teamvertrouwen van invloed is op het presteren als team (Plantinga, 2009; Truijen, 2012). 
Hoe groter de verbondenheid in een docententeam is, uitgedrukt in hechtheid en wederkerigheid, hoe meer 
docenten bezig zijn met onderwijsvernieuwing (Moolenaar, Daly & Sleegers, 2011). De uitkomsten van 
dit onderzoek  bevestigen wederom dat teamvertrouwen van invloed is. Teamleden  functioneren beter als 
groep en zijn beter in staat om als team effectief te leren en innovaties vorm te geven als het 
teamvertrouwen groot is. 
Bij het hoogste niveau van teamleren, Constructief conflict, is er in dit onderzoek geen sprake van 
invloed van teamvertrouwen op teamleren. In dit stadium van teamleren is de diversiteit in het team 
uitgangspunt. Het leren van elkaar is al op dermate hoog  niveau dat het team overtuigd is van de 
capaciteiten als groep, waardoor teamvertrouwen niet meer van invloed is (Van den Bossche, et al. 2006). 
Teamleden stappen uit hun comfortzone om het conflict met elkaar aan te gaan, hiermee lijkt er voldoende 
vertrouwen onderling te zijn om met elkaar het conflict aan te kunnen gaan. 
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Tot slot zijn er in dit onderzoek geen significante verbanden gevonden tussen enerzijds Veiligheid 
in het team en Innovatieve teamtaken en anderzijds Teamleren. Eerdere onderzoeken (Edmondson, 1999, 
Molenaar, 2010, Ehlen, 2014) tonen aan dat beide factoren van invloed zijn op het presteren van het team, 
maar in dit onderzoek zijn hier geen verbanden voor gevonden. Een verklaring hiervoor zou kunnen zijn 
er een zekere mate van veiligheid ervaren wordt in het team omdat 58,2% van de respondenten aangeeft 
langer dan 5 jaar in het team te werken. De gemiddelde score op innovatieve team taak toont aan dat de 
taak door de respondenten al matig innovatief wordt gezien, een duidelijke verklaring is hier niet voor te 
geven. Het zou kunnen zijn dat de teams op het niveau van Delen vooral teamleren dat daar minder sprake 
is van innoveren, maar meer van het delen van informatie. Wel is er sprake van correlationele samenhang, 
maar deze draagt niet bij in de vorm van voorspellers van de variantie bij aan teamleren. 
De laatste deelvraag gaat over de invloed van een aantal achtergrondkenmerken op teamleren. De 
resultaten van het onderzoek tonen aan dat de achtergrondkenmerken, vooropleiding, leeftijd, rol in het 
team, aantal jaren werkzaam in het onderwijs en in het team,  geen significante invloed hebben op 
teamleren. Hiermee kon dus niet worden aangetoond dat deze achtergrondkenmerken een bijdrage leveren 
aan teamleren. Ook de rol in het team en vooropleiding zijn niet van invloed. Onderzoek van Bouwhuis 
(2008) heeft aangetoond dat er een relatie bestaat tussen opleidingsniveau en innovatief gedrag. Een 
hogere vooropleiding zou meer aanzetten tot het continue verbeteren van de eigen competenties waardoor 
innovatief gedrag ontstaat. Maar in relatie tot teamleren is dit niet aangetoond. Andere onderzoeken 
hebben aangetoond dat leeftijd negatief van invloed kan zijn op teamleren. Zo concluderen Maurer, Weiss 
en Barbeite (2003) dat een gemiddeld hogere leeftijd een negatief effect heeft op teamleren. Ook volgens 
Goh (2000) bleek dat oudere werknemers vaak minder bereid zijn om te leren, waardoor het teamleren 
ondermijnd wordt. Maar binnen dit onderzoek is dat niet aangetoond.  
 Er zijn verschillende factoren van invloed op de mate van teamleren in het mbo. De factoren van 
sociaal kapitaal: Relatie, Structuur en Cognitie en het teamkenmerk Teamvertrouwen zijn voor meer dan 
60% de voorspellers van de verklaarde variantie van teamleren in het mbo.   
4.2 Reflectie op gehanteerde onderzoeksopzet 
Terugkijkend op de opzet en uitvoering van het onderzoek worden hieronder een aantal factoren 
beschreven die invloed hebben gehad op de kwaliteit en met name de betrouwbaarheid en de 
generaliseerbaarheid van het onderzoek. Een sterk punt van het onderzoek is dat waar mogelijk gebruik is 
gemaakt van bestaande meetinstrumenten. Dit verhoogt de validiteit. Waar geen bestaande 
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meetinstrumenten voorhanden waren, zijn zelf meetinstrumenten ontwikkeld, zoals de schalen voor het 
meten van sociaal kapitaal en het item innovatieve teamtaak.  
In de vragenlijst is gevraagd naar de mening van de individuele docent waarmee er rekening moet 
worden gehouden dat  het metingen blijven van de perceptie van de respondent. Vervolgonderzoek met 
behulp van meerdere criteria ( i.e. teamleiding en andere medewerkers uit de organisatie) is wenselijk om  
de invloed van sociaal kapitaal, teamkenmerken en achtergrondkenmerken op teamleren  te achterhalen. 
Overwogen zou  kunnen worden om naast een survey ook interviews af te nemen om dieper op 
antwoorden in te kunnen gaan. 
Een tweede punt was dat de respons per team soms aan de lage kant was waardoor de onderzoeksgroep als 
geheel in de analyse betrokken moest worden en er dus niet op het niveau van de afzonderlijke teams kon 
worden geanalyseerd om zodoende verschillen tussen teams te achterhalen. De verkregen respons maakte 
multi-level analyse niet mogelijk, dit had extra informatie kunnen opleveren voor dit onderzoek. Voor 
toekomstig onderzoek is het van belang een grotere onderzoeksgroep te selecteren. Ook werd het 
onderzoek op één locatie van een ROC uitgevoerd, hetgeen beperkt is en geen rechtvaardiging geeft tot 
het generaliseren van de resultaten naar de gehele populatie mbo docententeams. Vervolgonderzoek bij 
andere locaties en/of ROC’s wordt voorgesteld. 
Het aantal enquêtes die de laatste tijd aan docenten voorgelegd zijn maakt dat zij een soort van 
‘enquête – moe’ zijn en niet de tijd nemen om dit in te vullen. De docenten die het nog wel wilden 
invullen waren door de ict- problemen niet in de gelegenheid waardoor men het ook opgaf om later alsnog 
de enquête in te vullen.  
4.3 Wetenschappelijk en maatschappelijke significantie 
De onderwerpen sociaal kapitaal, teamleren en professionalisering van docenten zijn in de afgelopen jaren 
voor veel onderzoekers een belangrijk onderzoeksterrein geweest. Het mbo staat de laatste jaren in de 
schijnwerpers en alle partijen hebben belang bij het verhogen van de kwaliteit van het beroepsonderwijs. 
De ontwikkelingen in het mbo zijn interessant voor wetenschappelijk onderzoek. Tot nu toe is er weinig 
tot geen kwantitatief onderzoek te vinden naar de rol van sociaal kapitaal bij teamleren.  
Door dit onderzoek kan er een bijdrage geleverd worden aan het in kaart brengen van de invloed van 
sociaal kapitaal op teamleren  in het mbo. Docententeams hebben een sleutelrol gekregen in het 
waarmaken van innovaties. Hierbij gaat het niet meer om het individuele leren als docent maar om het 
leveren van een bijdrage als teamlid aan teamleren. Als teams meer en beter in staat zijn om teamleren 
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vorm te geven en daarmee in staat zijn de verantwoordelijkheden voor het primaire proces te dragen  kan 
dit bijdragen aan verhoging van de kwaliteit van het onderwijs.  
 
4.4 Aanbevelingen 
Onderwijsteams in het mbo krijgen steeds meer verantwoordelijkheid voor het primaire proces en hebben 
daarmee de opdracht om in gezamenlijkheid te werken aan kwaliteit van onderwijs. Samenwerken als 
team is dus noodzakelijk, maar dat wil niet zeggen dat ieder team ook automatisch goed samenwerkt. 
Hierbij komt teamleren als belangrijk instrument naar voren. Het gaat niet meer alleen om het individuele 
leerproces van de docent, maar ook om de ontwikkeling van het team als geheel. Innoveren als team wordt 
steeds vaker als uitgangspunt genomen.  
In dit onderzoek blijkt dat het teamleren in alle drie de vormen  (Delen, Co-constructie en 
Constructief conflict) voorkomt, waarbij Delen net iets meer voorkomt in de teams. Voor teams de 
uitdaging om ook te komen tot de andere niveaus van teamleren om zo de kwaliteit van onderwijs te 
verhogen. Aangetoond is dat sociaal kapitaal een belangrijke bijdrage levert in het verklaren van de 
variantie van teamleren. Het is dus goed dat sociaal kapitaal als verklarende factor aan het theoretisch 
model van teamleren is toegevoegd. Met name relatie en cognitie zijn van belang bij teamleren. Wat leren 
we hier nu van? Als teams meer investeren in sociaal kapitaal zal dat positief van invloed zijn op 
teamleren. Door als teams te investeren in het bevorderen van de samenwerking en de tijd te nemen om 
het netwerk onderling op te  bouwen kunnen zij werken aan het vergroten van vertrouwen, het creëren van 
een positieve teamspirit waarin men elkaar stimuleert en met elkaar werkt aan een prettige sfeer. Dit zal 
leiden tot het bereiken van de drie niveaus van teamleren. Om goed gebruik te maken van cognitie  
kunnen organisaties inzetten op een goede teamsamenstelling. Het ontwikkelen van nieuwe kennis 
(cognitie) vraagt om het inzetten van expertise, door de juiste mensen bij elkaar te plaatsen kan hierop 
gestuurd worden. 
Onderzoek van Ehlen et al. (2012) heeft aangetoond dat sociaal kapitaal als organische co-creatie 
van onmisbare invloed is op het succesvol uitvoeren van innovatieprocessen. De teams in het mbo staan 
voor de grote uitdaging om het onderwijs te innoveren. Een belangrijke voorwaarde is om daar in 
gezamenlijkheid aan te werken, door samen te leren en te innoveren. Het sociaal kapitaal zorgt voor 
gunstige werk/leeromstandigheden die een veilig en stimulerend klimaat laten ontstaan om zich samen in 
te zetten voor deze grote uitdaging.  Het gebruik maken van sociaal kapitaal doet er dus toe!  
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Naast de gevonden effecten zijn er in dit onderzoek nieuwe schalen ontwikkeld voor sociaal 
kapitaal die hoog scoren op betrouwbaarheid. Deze waren nog niet beschikbaar en bieden de mogelijkheid 
om verder kwantitatief onderzoek te doen naar sociaal kapitaal. Er is verder onderzoek nodig met in ieder 
geval grotere aantallen respondenten zodat er een factoranalyse uitgevoerd kan worden met alle dimensies 
van sociaal kapitaal bij elkaar. Maar dat de Cronbach’s alpha’s van de nieuw ontwikkelde schalen goed 
scoren, laat zien dat deze een goed niveau van betrouwbaarheid hebben. Het is veelbelovend dat de 
samenhang tussen sociaal kapitaal en teamleren hiermee is aangetoond. 
 Aan docententeams in het mbo de uitdaging de handschoen op te pakken. Als team innoveren 
door  teamleren vorm te geven maakt het mogelijk de veranderingen in het onderwijs vorm te geven. 
Samen  gaan voor goud geeft een gezamenlijke verantwoordelijkheid en helpt teams er voor te gaan. Het 
gebruik maken van het sociaal kapitaal bij teamleren helpt teams de kwaliteit van onderwijs  in het mbo te 
verhogen! 
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Bijlagen 
Bijlage 1 
Tabel 1 
Compositie van de totale vragenlijst 
Variabelen Meetinstrument Schalen/items Corresponderende 
vraagnummers in 
vragenlijst 
Betrouwbaarheid 
(Cronbach’s Alpha) 
Referenties 
Achtergrondkenmerken Open vragen Leeftijd 
Rol in het team 
Aantal jaren werkzaam 
in het onderwijs 
Aantal jaren werkzaam 
in het team 
Vooropleiding 
43 t/m 48 - - 
Teamleren 
 
Likert 1-7 Delen 
Co-constructie 
Constructief conflict 
1 t/m 9 .84 
.86 
.87 
Van den Bossche 
et al. (2006). 
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Tabel 2 
Frequentie en procenten van variabele achtergrondkenmerken 
 Frequentie Procent Valide procenten Cumulatieve Procenten 
Vooropleiding 
MBO 7 8,9 8,9 8,9 
HBO Bachelor 49 62,0 62,0 70,9 
 
Sociaal Kapitaal 
 
Likert 1-7 Structuur 
Relaties 
Cognitie 
Acties 
23 t/m 41 .84 
.91 
.80 
.80 
Ehlen et al. (2012) 
Teamkenmerken Likert 1-7 Teamvertrouwen 
Veiligheid 
Innovatieve team taak 
 .92 
.79 
.8 
Van den Bossche 
et al. (2006). 
Ehlen et al. (2012) 
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HBO Master 11 13,9 13,9 84,8 
WO Bachelor 2 2,5 2,5 87,3 
WO Master 6 7,6 7,6 94,9 
Anders 4 5,1 5,1 100,0 
Totaal 79 100,0 100,0  
Team 
Administratie, Secretarieel, 
Recht en Arbeid (23). 
7 8,9 9,0 9,0 
Entree/Aka (11) 4 5,1 5,1 14,1 
Handel & Commerciële 
dienstverlening (20) 
6 7,6 7,7 21,8 
Hospitality & Wellness (22) 5 6,3 6,4 28,2 
Orde & Veiligheid (39) 12 15,2 15,4 43,6 
Sport & Bewegen (21) 7 8,9 9,0 52,6 
Welzijn (39) 16 20,3 20,5 73,1 
Zorg (34) 21 26,6 26,9 100,0 
Totaal 78 98,7 100,0  
Missing 1 1,3   
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Totaal 79 100,0   
Functie/ rol in het team 
Instructeur 7 8,9 8,9 8,9 
Vakdocent 34 43,0 43,0 51,9 
Vakdocent met ondersteunende 
rol 
26 32,9 32,9 84,8 
Teamleiding 9 11,4 11,4 96,2 
Anders 3 3,8 3,8 100,0 
Totaal 79 100,0 100,0  
Aantal jaren in onderwijs werkzaam 
< 1jaar 3 3,8 3,8 3,8 
2-5 jaar 12 15,2 15,2 19,0 
6-10 jaar 17 21,5 21,5 40,5 
11-15 jaar 23 29,1 29,1 69,6 
16-20 jaar 5 6,3 6,3 75,9 
> 20 jaar 19 24,1 24,1 100,0 
Totaal 79 100,0 100,0  
Aantal jaren in het team werkzaam 
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< 1 jaar 9 11,4 11,4 11,4 
1-2 jaar 12 15,2 15,2 26,6 
3-5 jaar 11 13,9 13,9 40,5 
> 5 jaar 46 58,2 58,2 98,7 
5 1 1,3 1,3 100,0 
Totaal 79 100,0 100,0  
 
Tabel 3 
Anova met achtergrondkenmerken op schalen Teamleren. 
 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
Delen  
* Vooropleiding 
Between Groups (Combined) 2,670 5 .534 .506 .771 
Within Groups 76,990 73 1.055   
Total 79,660 78    
Co-Constructie * 
Vooropleiding 
Between Groups (Combined) 1,380 5 .276 .249 .939 
Within Groups 80,882 73 1.108   
Total 82,262 78    
Constructief Conflict * 
Vooropleiding 
Between Groups (Combined) 2,627 5 .525 .560 .730 
Within Groups 68,481 73 .938   
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Total 71,108 78    
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Bijlage 2 
Factor analyse: PCA (Principale componenten analyse) 
 
Voor de variabele sociaal kapitaal waren geen schalen beschikbaar. De niet bestaande schalen: structuur, 
relatie, cognitie en acties zijn met een factoranalyse gecontroleerd of de items per schaal tot één factor 
gerekend kunnen worden. Er is gekozen voor de PCA en de methode Varimax. De PCA gaf voor alle 
schalen aan dat elke schaal   n component heeft met een eigenwaarde boven de 1. Van alle vier de 
schalen is de Kaiser-Meyer-Olkin goed, namelijk voor structuur: .80, relaties: .84, cognitie: .77 en voor 
acties: .85.  
Bartlett’s test of sphericity voor de schaal structuur is χ2(10)= 145,546, p<.001, voor de schaal relaties is 
χ2(10)= 278,022, p<.001,  voor de schaal cognitie is χ2(6)= 95,138, p<.001 en voor de schaal acties is χ2(10)= 
263,796, p<.001. 
Voor de schaal structuur verklaren de componenten 60,88% van de variantie. Voor de schaal relaties 
verklaren de componenten 74,32% van de variantie. Voor de schaal cognitie verklaren de componenten 
62,95% van de variantie. En bij de schaal acties is dat 74,29% van de variantie. Ook de screeplot laat van 
alle vier de schalen 1 component zien.  
Tabel 1  
Resultaten van de factoranalyse met varimax rotatie voor de schaal SK_ structuur 
 Component  1 
Structuur  
vraag 27: We weten als team aan wie we verantwoording moeten afleggen .838 
vraag 25: Het team heeft voldoende faciliteiten ter beschikking voor het uitvoeren 
van hun taken 
.791 
vraag 26: We hebben als team veel autonomie om eigen besluiten te nemen .770 
vraag 23: Er is een duidelijke organisatie structuur in het team .757 
vraag 24: De taken in het team zijn onderling verdeeld .743 
Relatie  
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vraag 28: Er is sprake van onderling vertrouwen in het team  .917 
vraag 32: Er is sprake van een transparante communicatie in het team .886 
vraag 31: Er is een open en plezierige sfeer in het team .880 
vraag 29: In het team toont iedereen respect voor elkaar .868 
vraag 30: Er is sprake van een transparante communicatie in het team .750 
Cognitie  
vraag 33: In het team delen we onze deskundigheid met elkaar. .844 
vraag 35: We zijn als team vaardig in innovaties .808 
vraag 34: In het team wordt vakinhoudelijke informatie verspreid onder alle 
teamleden. 
.788 
vraag 36: Gebruik maken van expertise buiten het team als zij dit niet zelf hebben. .729 
Acties  
vraag 41: Gezamenlijk bedenken van oplossingen voor onze problemen .903 
vraag 38: Als team goed zijn in het coördineren van de verschillende activiteiten 
die we uitvoeren 
.895 
vraag 40: Bedenken van nieuwe activiteiten gebruik maken van onze eerdere 
leerervaringen 
.861 
vraag 37: Als team zorgen we er voor dat onze doelen helder zijn .826 
vraag 39: Als team energie creëren door het uitvoeren van activiteiten .821 
Noot: factorladingen boven .40 zijn cursief 
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Tabel 2 
Gemiddelde, Standaard deviatie, Cronbach’s Alpha en aantal items 
Schaal M SD α Aantal items 
Structuur 4.65 1.17 .84 5 
Relatie 4.96 1.13 .91 5 
Cognitie 5.03 .99 .80 4 
Actie 5.09 1.02 .88 4 
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Bijlage 3 
 
Beste collega’s, 
Voor mijn afstudeeronderzoek voor de opleiding Onderwijswetenschappen voer ik een onderzoek uit naar 
teamleren bij docententeams in het mbo. In de afgelopen 2 jaar zijn vanuit het project andersom denken de 
teams meer centraal komen te staan binnen de organisatie. Teams zijn in ontwikkeling en ik ben benieuwd 
hoe de verschillende teams op de locatie Reehorsterweg dit proces vormgeven. 
Ik wil dan ook alle teams een vragenlijst voorleggen om in beeld te brengen op welke manier teams als 
team leren met elkaar, en welke factoren hierop van invloed zijn. 
Probeer eerlijk te zijn bij het beantwoorden van de vragen. De gegevens worden vertrouwelijk behandeld. 
Er bestaan geen goede of foute antwoorden. In dit onderzoek gaat het om jouw mening. Probeer altijd een 
antwoord in te vullen, ook als je twijfelt.  Werk je in meerdere teams vul de vragenlijst dan in voor het 
team waar je het meest als volwaardig teamlid in functioneert. 
Het invullen van de vragenlijst kost gemiddeld: 10-15 min.  
Je hebt de gelegenheid t/m 4 maart 2015 om deze in te vullen. Ik hoop natuurlijk dat zoveel mogelijk 
teamleden dit willen doen! 
 
Alvast heel hartelijk dank voor jullie medewerking! 
Hartelijke groet, 
Pauline Amsing 
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Vragenlijst. 
(1) helemaal mee oneens (2) mee oneens (3) een beetje mee oneens (4) niet mee oneens/niet mee eens (5) 
een beetje mee eens (6) mee eens (7) helemaal mee eens. 
 Onderstaande vragen gaan over leren in je team. Neem bij het 
beantwoorden van de vragen ‘teamleren’ in de brede zin van het 
woord in gedachten. Kruis het antwoord aan dat het beste je 
mening weer geeft. 
1 2 3 4 5 6 7 
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t 1. In mijn team, deel ik alle relevantie informatie en ideeën met 
andere teamleden. 
       
2. In mijn team luisteren we aandachtig naar elkaar.        
3. Als er iets onduidelijk is, stellen we vragen aan elkaar.        
4. In mijn team bouwen we verder op ideeën en informatie van 
andere teamleden. 
       
5. Informatie van teamleden wordt aangevuld met informatie 
van andere teamleden 
       
6. In mijn team trekken we conclusies op basis van de ideeën 
die besproken zijn. 
       
7. In mijn team proberen we om te gaan met verschillende 
ideeën en deze bespreekbaar te maken. 
       
8. In mijn team houden we rekening met de opmerkingen die 
worden gegeven op ideeën. 
       
9. In mijn team vragen we naar elkaars meningen en ideeën.        
 De volgende vragen gaan over factoren die teamleren kunnen 
beïnvloeden. Kruis het antwoord aan dat het beste je mening 
weer geeft. 
       
T
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m
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10. Mijn team is een zelfverzekerd team        
11. In mijn team zijn we van mening dat er geen taak te moeilijk 
is voor ons team. 
       
12. Mijn team heeft in de organisatie de reputatie dat we sterk 
zijn in presteren. 
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13. In mijn team geloven we dat we uitzonderlijk goed  kunnen 
worden en dat we met succes elke taak kunnen aan kunnen. 
       
14. Mijn team gelooft dat het zeer effectief kan zijn.        
15. Mijn team kan veel gedaan krijgen als het hard werkt.        
V
ei
li
g
h
ei
d
 
16. Als je in dit team een fout maakt, wordt dat vaak tegen je 
gebruikt. 
       
17. De teamleden zijn in staat om problemen en moeilijke zaken 
te bespreken 
       
18. Het is veilig om in dit team risico’s te nemen.        
19. Niemand in dit team zou iets doen dat mijn inspanningen 
tenietdoen. 
       
20. Mijn unieke vaardigheden en talenten worden gewaardeerd 
en gebruikt in dit team. 
       
21. Soms keuren mensen in dit team andere teamleden af omdat 
zij anders zijn. 
       
 
22. Het is moeilijk om in dit team hulp te vragen.        
 
De volgende vragen gaan over bronnen die ingezet kunnen 
worden bij innovatieve taken. Het gaat hierbij om samenwerken, 
hoe we als team in de organisatie staan en welke acties we 
ondernemen. Kruis het antwoord aan dat het beste je mening 
weer geeft. 
1 2 3 4 5 6 7 
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23. Er is een duidelijke organisatie structuur in het team        
24. De taken in het team zijn onderling verdeeld        
25. Het team heeft voldoende faciliteiten ter beschikking voor 
het uitvoeren van hun taken   
       
26. We hebben als team veel autonomie om eigen besluiten te 
nemen 
       
27. We weten als team aan wie we verantwoording moeten 
afleggen 
       
28. Er is sprake van onderling vertrouwen in het team        
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29. In het team toont iedereen respect voor elkaar        
30. In het team is een gedeelde visie op onderwijs        
31. Er is een open en plezierige sfeer in het team        
32. Er is sprake van een transparante communicatie in het team        
33. In het team delen we onze deskundigheid met elkaar.          
34. In het team wordt vakinhoudelijke informatie verspreid 
onder alle teamleden. 
       
35. We zijn als team vaardig in innovaties        
36. Het team maakt gebruik van expertise buiten het team als zij 
dit niet zelf hebben. 
       
37. Als team zorgen we er voor dat onze doelen helder zijn.        
38. Als team zijn we goed in het coördineren van de 
verschillende activiteiten die we uitvoeren. 
       
39. Het team creëert energie door het uitvoeren van activiteiten.        
40. Bij het bedenken van nieuwe activiteiten maken we gebruik 
van onze eerdere leerervaringen.   
       
41. We zijn als team goed in het gezamenlijk bedenken van 
oplossingen voor onze problemen. 
       
 
Geef bij onderstaande vraag aan met een cijfer van 1-10 hoe jij 
vindt dat jullie als team de teamtaken uitvoeren.  
Waarbij 1 staat voor: wij voeren alleen routinematige taken uit 
en 10 voor: wij voeren alleen innovatieve taken uit. Waar staan 
jullie als team volgens jou? 
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42. Het team is in staat om producten, processen en denkwijzen 
radicaal te vernieuwen om innovatief te kunnen zijn. 
 
 
       
 Als laatste nog een aantal algemene vragen om te beantwoorden. 
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 43. Wat is je leeftijd?  
44. Wat is je hoogst genoten opleiding? 
o MBO 
o HBO Bachelor 
o HBO Master  
o WO Bachelor 
o WO Master 
o Anders:…. 
45. In welk team ben je werkzaam? (Als je in meerdere teams les geeft vul dan het team in 
waar je officieel bij hoort). 
o Team Administratie, Secretarieel, Recht 
en Arbeid.  
o Team Entree/Aka.  
o Team Handel & Commerciële 
dienstverlening.  
o Team Hospitality & Wellness.  
o Team Orde & Veiligheid.  
o Team Sport & Bewegen.  
o Team Welzijn.  
o Team Zorg. 
46. Wat is je functie in het team? 
o Instructeur 
o Onderwijsassistent 
o Vakdocent 
o Vakdocent met ondersteunende rol 
o Teamleiding 
o Anders: …… 
47. Hoe lang ben je werkzaam in het onderwijs? 
o < 1jaar 
o 2-5 jr 
o 6-10 jr 
o 11-15 jr 
o 16-20 jr 
o >20 jr 
48. Hoe lang ben je werkzaam in dit team? 
o < 1jaar 
o 1-2 jaar 
o 3-5 jaar 
o >5 jaar 
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 Opmerkingen:  
 
 
 
 
Ik wil je heel hartelijk bedanken voor het invullen van de vragenlijst. De uitkomsten van het 
onderzoek zullen gepubliceerd worden op Connect! 
Hartelijke groet, 
Pauline Amsing- Smit 
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Bijlage 4  
Verklaring i.v.m. open access publicatie van thesis 
 
 
Open Universiteit Nederland 
CELSTEC Education and Training 
T.a.v. Marion Timmermans 
Postbus 2960 
6401 DL Heerlen 
 
 
Ede, 10 augustus  2015 
 
Betreft: verklaring i.v.m. open access publicatie van thesis 
 
Hierbij verklaar ik akkoord te gaan met de publicatie van mijn thesis Samen gaan voor goud! Onderzoek 
naar de relatie tussen sociaal kapitaal en teamleren in het mbo  in D-space, open source software voor 
digitale publicaties van de Open Universiteit Nederland. 
Met vriendelijke groet, 
Pauline Amsing- Smit 
Studentnummer: 850672709 
Dijkhof 41, 6715 DV Ede 
